Journal homepage http://revistas.unitru.edu.pe/index.php/SSMM

SELECCIONES MATEMATICAS

Universidad Nacional de Trujillo
ISSN: 2411-1783 (Online)
Vol. 02(01): 46 - 53 (2015)

SELECCIONES
MATEMATICAS

Sistema para la gestion del desarrollo del talento humano.

Management system for development of human talent .

Angel Jesiis Pacheco * ma Javier Siancas
Received, Feb. 15, 2015 Accepted, Jun. 15, 2015.

DOI: http://dx.doi.org/10.17268/sel.mat.2015.01.05

Resumen
La gestion del talento humano es pieza clave en toda organizacion, debido a que ésta permite atraer y retener a
trabajadores que representan una ventaja ante la competencia o que han demostrado tener potencial. Para reali-
zar esta labor, se debe contemplar diversos factores, como estudios, competencias, responsabilidades e ingresos
econdmicos, es por eso que se propone la implementacion de un sistema de informacion el cual permita reali-
zar evaluaciones al personal para determinar la necesidad de capacitacion que éstos puedan presentar, asi como
analizar la escala salarial y brindar informacion para la toma de decisiones en relacion a la uniformizacion de
ésta. La automatizacion de estos procesos se ve traducida en el desarrollo de los médulos de presupuesto, escala
salarial y capacitacion, los cuales, desde el inicio, buscan solucionar el déficit en los servicios de asesoria para
evaluar la necesidad de capacitacion y para uniformizar la escala salarial del personal.
Palabras clave. Gestion del talento, competencias, responsabilidades, sistemas de informacién.

Abstract
Talent management is a key part in every organization because this empowers to attract and retain workers that
represent an advantage to competitors or have shown potential. To perform this work must consider various factors
such as education, skills, responsibilities and income, which is why it has been proposed an information system that
allows execute tests to employees in order to define if they need to be trained in dreas they could need strength, and
evaluate the salary scale and bring information for making decisions to uniformize this. The automation of these
processes is translated into the development of budget, pay scale and training modules, which, from the beginning,
are seeking to solve the deficit in advisory services to assess the need for training and to standardize the pay scale
employees.
Keywords. Talent managment, skills, responsabilities, information systems.

1. Introduccién. El talento humano es el principal capital de una organizacidn, el cual posee habilidades y
caracteristicas que brindan movimiento y accién a la organizacién. Es por ello que la Gestién del Talento Humano
ha tomado protagonismo en el contexto actual de globalizacién y valorizacién del conocimiento, donde la gestién
es el proceso de reclutar y desarrollar el personal con la finalidad de crear grupos de trabajo competentes

La Gestion del Desarrollo del Talento Humano no representa una tarea sencilla de realizar, debido a que se
afronta el problema de evaluar a cada individuo sujeto a la influencia de diversas variables como conocimientos,
experiencia, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potenciales, etc.; la gran carga de trabajo
sumada al poco personal con que generalmente cuenta una empresa para éstos actividades hace que los resultados
no alcancen la efectividad esperada.

La Gestion del Desarrollo del Talento necesita una libreria de competencias. Aquellas empresas que lo logran
son capaces de capitalizar el recurso humano. No es suficiente con identificar las fortalezas que cada empleado tie-
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ne, sino, también, sus puntos de mejora y, atin mas importante, tener definido un plan, el cual presente el suficiente
grado de desafio para que el empleado pueda desarrollarse. Por otro lado, se define una serie de procesos, los cua-
les se deberfan implementar o mejorar para una gestion efectiva del talento: adquisicién del talento, compromiso,
gestion del rendimiento, premios y reconocimientos, y desarrollo profesional.

La adquisicién del talento radica en obtener el talento necesario para cubrir los puestos de la empresa, ya sea
por convocatoria interna o externa. La gestion del rendimiento varia dentro de cada drea en una organizacion, pero,
basicamente, establece que lo ideal es hacer que los empleados entiendan qué es el éxito en sus respectivos dmbitos
y cémo ello beneficiaria a ellos y su entorno. El reconocimiento a la labor de los empleados es fundamental,
pero muchas veces ello se restringe solo al &mbito econémico y deberia estar relacionado con un rendimiento
excepcional. Finalmente, el desarrollo profesional debe estar presente en todas las escalas de la empresa, de tal
forma que aquellos con equipos a cargo puedan dar retroalimentacién a sus empleados y se genere un plan de
desarrollo individual con el cual puedan estar listos para ocupar los siguientes cargos en la jerarquia.

El presente articulo propone, como solucién, el desarrollo de un sistema de informacién web el cual auto-
matiza dos procesos fundamentales de la Gestién del Desarrollo del Talento Humano, identificar la necesidad de
capacitacion que presenta el personal y evaluar la uniformidad de la escala salarial. El sistema servird de apoyo
para la toma de decisiones a los gestores del talento dentro de las organizaciones.

2. Revision de trabajos relacionados.

2.1. Arquitectura de liderazgo basada en competencias. Este modelo presenta definicién de las compe-
tencias, niveles de crecimiento dentro de la empresa, y sugerencias para que los empleados puedan desarrollarse.
La arquitectura se encuentra dividida en 8 factores los cuales a su vez se subdividen en 26 clusters y éstos en 67
competencias y 19 obstdculos para el desarrollo profesional, ello se puede apreciar en la Figura (2.1)[2].

Figura 2.1: Arquitectura de liderazgo en competencias

La definicion de los obstdculos es importante, debido a que se ha identificado que es frecuente que el creci-
miento se vea afectado por la presencia de un obstidculo, mds que por la ausencia de una competencia.

Las 67 competencias son caracteristicas medibles y observables que proveen una descripcién clara de cémo
es ser habil, deficiente o si se emplea de forma excesiva una habilidad en el campo de trabajo. Este modelo tiene
definidas las competencias que son necesarias para los diferentes roles a través de la jerarquia de la empresa.

Los tres niveles esenciales

Se han definido tres niveles en la organizacion: Individuos, gerentes y ejecutivos.

Existen competencias esenciales las cuales se requiere estén presentes en todos los niveles, pero éstas empiezan
a presentar una visién mas amplia a medida que se va subiendo en la jerarquia. Ejemplo de ello, es la competencia
"No presenta temor de actuar con poca planificacién”, esto puede aplicar a los Individuos e incluso Gerentes,
pero un Ejecutivo requiere de planificar a profundidad cada una de sus préximas acciones. De igual manera, el
modelo ha identificado las competencias en las que se podrian presentar debilidades por cada uno de los niveles,
las competencias que se requieren para llegar al siguiente nivel y los obstdculos que se pueden presentar por cada
nivel.

Lo antes mencionado puede variar acorde a lo que requiera cada empresa individual, pero lo que provee el
modelo es un punto de partida muy bien estructurado.

2.2. Desarrollo de fortalezas y mitigacion de debilidades. Luego de que se han identificado las fortalezas
y debilidades de un empleado. Lo siguiente es saber cémo es que se van a mejorar las fortalezas y minimizar las
debilidades, para ello el arquitecto que implemente el modelo debe de ranquear las competencias acorde con la
dificultad de desarrollo de cada una, y establecer un puntaje para la dificultad de cada competencia. Este puntaje
es importante cuando se establece un plan de desarrollo individual por empleado, ya que acorde a ello es que
se le brinda un nivel apropiado de desafio tomando en consideracién sus capacidades para desarrollarse en ese
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momento determinado. Lo recomendable es no exigir desarrollar mas de 5 competencias en su nivel mas bdsico o
3 competencias en su nivel mds avanzado [2].

2.3. Adquisicion del talento. Las entrevistas para ocupar los puestos de trabajo ya sean nuevas contratacio-
nes o puestos internos vacantes se deben basar en una estructura basada en competencias. Las preguntas que se
realicen deben estar intimamente relacionadas con las competencias que se han identificado como criticas para el
puesto de trabajo, ello asegura que se integre a la empresa al personal adecuado [2].

2.4. Evaluacién 360. De acuerdo a la definicién de Bisquerra et al (2006), la Evaluacién de 360° es un
método para la evaluacién de desempeiio que permite evaluar las competencias de un empleado desde diferentes
fuentes. Las fuentes, u observadores, pueden estar conformadas por los jefes directos, compafieros de trabajo o, en
general, por cualquier persona que tenga un contacto directo con el evaluado, incluidos los familiares. Asi mismo,
la eleccién de las fuentes puede ser al azar o, incluso, por eleccién del evaluado. El resultado de la ejecucion de
este método es un perfil completo del evaluado, que viene como consecuencia de obtener una auto descripcion de
sus competencias, de otra descripcion de las competencias, pero por parte de otras personas que tienen contacto
directo, y de un informe que contenga la comparacion de las descripciones [5].

Bésicamente, la ventaja de aplicar este método es tener informacién mas amplia y real, ya que, a comparacién
del método de evaluacién de desempefio tradicional, se tiene la opinién y evaluacidn de terceras personas. Ademads,
también es importante conocer la opinién que otros tienen sobre el evaluado.

Finalmente, de acuerdo a lo mencionado por el autor Bisquerra [5], se recomienda que la cantidad de personas
que realicen la descripcién de las competencias del evaluado sea de tres personas diferentes

2.5. Manejo por objetivos. También llamado como Manejo basado en resultados (Results-based manage-
ment") o Gestién del rendimiento ("Performance management"), fue promovido en la década de 1950 y es conside-
rado como un enfoque de gestion centrado en alcanzar objetivos [6], de modo que la evaluacién de los empleados
comprometidos con ellos son evaluados en funcién de los resultados obtenidos.

La implementacién del método de Manejo por objetivos no solo tiene la finalidad de evaluar a los empleados,
sino también, de acuerdo a lo expuesto por Islam, de organizar a los recursos humanos y a todas las actividades
para obtener los resultados esperados [6]. Si bien es relativamente sencillo llegar a las conclusiones acerca de las
competencias de los empleados con este método, la evaluacién no necesariamente es siempre al final, sino también
a lo largo de la ejecucién de las actividades y procesos en lo que participan, basados a entregables pequefios y
reportes de rendimiento.

Finalmente, Islam aclara que, para que los resultados de la evaluacién sean reales y fidedignos, todas las
organizaciones que pretendan implementar este método deberdn tener bien definidos los resultados esperados y las
métricas de efectividad y eficiencia [6].

3. Propuesta de solucién. La propuesta de solucién es un sistema de informacién denominado Sistema de
Gestion y Desarrollo del Talento (SGDT), el cual contiene tres médulos encargados de automatizar los procesos
de elaboracién del presupuesto, de capacitacion y de evaluacién de uniformidad de la escala salarial. La automa-
tizacion de estos procesos permite, como sistema, la existencia de una herramienta que apoye directamente a la
gestion del talento.

SCRUM es el marco de trabajo que gestiona y permite que el desarrollo de la propuesta de solucidn sea
iterativo e incremental. Con iterativo, este marco de trabajo logra que SGDT se implemente a través de una serie
de ciclos de desarrollo y, con incremental, que cada uno de estos aporte valor funcional hasta obtener el producto
final.

En la Figura (3.1) se muestra los artefactos y los principales hitos del proceso que SCRUM propone para el
desarrollo de cualquier producto software y que es utilizado para la implementacién de SGDT.

Figura 3.1: Proceso de SCRUM
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De acuerdo a la figura que se muestra, el proceso de SCRUM, en primer lugar, genera la Lista Priorizada
de Requerimientos ("Product Backlog"), donde se encuentran todos los requerimientos de SGDT ordenados de
acuerdo al valor que aportan al negocio. Después de elaborar la lista, se agrupan los requerimientos en Iteraciones
("Sprints") y, por cada una de ellas, se produce la Planificacion de la Iteracién ("Sprint Planning") para definir y/o
resolver cualquier asunto previo a su ejecucién. Como resultado final de cada planificacidn, se tiene la Lista de
Tareas de la Iteracion ("Sprint Backlog").

Finalmente, la siguiente tabla indica cudl es el rango de duracién que debe tener cada una de las Iteraciones:
dos semanas como minimo y cuatro como médximo. Sin embargo, SCRUM no especifica cudl es la cantidad minima
y maxima de Iteraciones para el desarrollo de cualquier producto software. Con lo mencionado, el desarrollo de
SGDT tiene siete Iteraciones y, para cada una ellas, la siguiente tabla muestra el tiempo estimado de duracién en
horas.

Iteracion Horas estimadas
1 87 horas
97.5 horas
52 horas
10 horas
23 horas
27 horas
21 horas

NN ||k [w]|o

Figura 3.2: Horas estimadas para el desarrollo

El resultado final de ejecutar las siete Iteraciones definidas es la propuesta de solucién mencionada en el primer
parrafo de esta seccion, el Sistema de Gestion y Desarrollo del Talento. A continuacién, se explica en qué consiste
cada uno de los médulos implementados en SGDT.

3.1. Médulo de presupuesto . Este mddulo tiene el propdsito principal de gestionar los presupuestos con
periocidad anual, registrar solicitudes de capacitacion y de nuevo personal que se proyecta se requerird. Asi mismo,
se brinda la posibilidad de saber en qué estado de aprobacidn estd cada una de las solicitudes realizadas y de obtener
informacién consolidado sobre éstos.

El registro de nuevo personal permite definir a qué drea de la empresa va a pertenecer asi como los conceptos
que afectardn su remuneracion; ingresos, egresos y aportaciones. Asi mismo, da la opcién de ingresar el nimero
de elementos que se desea registrar es decir, si se requiere presupuestar a mas de un trabajador con los mismos
datos se ingresa la cantidad y el sistema hace el presupuesto para esa cantidad de elementos. Ello permite que el
trabajo de los empleados encargados de estos procesos sea mds dgil y se cuente con control absoluto sobre lo que
se presupuesta, ya que en caso se de la situacién de actualizar o eliminar algin presupuesto de personal, el sistema
lo permite. La Figura (3.3) muestra la interfaz de registro para nuevo personal.

Personal Proyectado

Categoria de personal : [Seleccione la categoria |-/

Localidad + [eleccione lalocalidad |+
Area :[Seleccioneelarea -]
Seccion + [Seleccione la seccion
Cargo + | Seleccione el cargo

Motivo 4 ‘
|

Fecha de Inicio

B

Y —
Cantidad b
v

Conceptos

Guardar

Figura 3.3: Registro de nuevo personal

El registro de capacitaciones permite seleccionar la institucién y curso que se impartird en la organizacion,
asi como el personal que se desea capacitar. El monto de inversion se calcula automaticamente y varia acorde con
la cantidad de personas que se registren para capacitacién. La Figura (3.4) muestra la interfaz de registro de una
nueva capacitacion.

Ambos, los presupuestos del nuevo personal como de capacitaciones presentan el mismo flujo de aprobacion,
el cual se muestra en la Figura (3.5).
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Informacion de la capacitacion

Instituto  : [Universidad Peruana de Cienci[=] ~ Curso  : [Desarrollo de aplicaciones enil<]

Informacion el personal

Localidad : [Cuzso T Area  :[Gperaciones T Seccién  :[Goroncia de Operacionss 7]

v

)

Monto total: §/. 914 Capacitar a todos

Motivo del presupuesto:

Figura 3.4: Registro de capacitacién

Registro de solicitud Pre aprobacion de solicitud Aprobacion de solicitud

Figura 3.5: Flujo de aprobacion de presupuesto

Por ultimo, el médulo brinda un consolidado de los presupuestos que se han realizado, éste se genera de
manera dindmica y permite seleccionar la informacioén que se desea visualizar.

3.2. Moédulo de capacitacion. Este mddulo tiene el propdsito principal de crear encuestas, para ser aplicadas
al personal de una empresa, y que el encargado de realizar las evaluaciones decida si el personal que se ha evaluado
requiere ser capacitado en alguna competencia a partir de los resultados.

Las encuestas creadas estdn dirigidas a un drea administrativa especifica de la empresa y pueden presentar
diversos grupos de preguntas. Cada grupo de preguntas puede ser de un tipo distinto, ya sea de preguntas opcionales
o de preguntas abiertas, y enfocarse en un factor de evaluacion diferente. La Figura (3.6) muestra la creacién de un
grupo de preguntas de una encuesta de tipo opcional.

Crear Encuesta

Encuestas | Contenido
Crear grupo de preguntas
Descripcion : ‘-

El grupo tendra [1 [=] pregunta(s) del tipo [ Opcional — =
Las preguntas tendran : [1 -

Ingrese Ios titulos de las respuestas :
Respuesta 1

Las cantidad de por serade[1 [=] y 1a cantidad de
a serade|[1 =1

Pregunta 1

Enunciado : Subdimensién =

Figura 3.6: Creaci6n de preguntas de tipo opcional

La creacién de un grupo de preguntas de tipo opcional también presenta la flexibilidad de crear las pregun-
tas, las opciones de respuesta y asignar el puntaje indicado por cada pregunta y su respuesta para la respectiva
evaluacion, a diferencia de la creacién de un grupo de preguntas de tipo abierta, la cual se muestra a continuacion.

La Figura (3.7) muestra que, para las preguntas de tipo abierta, no hay asignacién de puntajes, puesto que este
tipo de preguntas tienen la finalidad de evaluar otros temas, como cultura general o cualquier otro cuya evaluacién
amerite la redaccién de la respuesta.

Al finalizar la ejecucién de una encuesta, el médulo brinda el puntaje obtenido por cada factor de evaluacion,
lo cual sirve para que el encargado de evaluar al personal tenga un punto de referencia antes decidir si se debe
realizar la capacitacion.

3.3. Modulo de escala salarial. Este médulo tiene el propésito principal de evaluar la escala salarial dentro
de la organizacidn e indicar si algin elemento presenta ingresos que no van acorde con el nivel de competencias
que presenta en relacién a sus compafieros de trabajo.
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Crear Encuesta

Encuestas Contenido

Crear grupo de preguntas

Descripcion :

El grupo tendra [ 1 ~| pregunta(s) del tipo [Abierta -
Pregunta 1
Enunciado : | Subdimensién &

Figura 3.7: Creaci6n de preguntas de tipo abierta

La metodologia que se ha empleado para este andlisis es la que se conoce como .*aluacién Por Puntos", que
consiste en asignar cierto nimero de unidades de valor llamadas puntos a cada uno de los factores y sub factores
que forman el puesto de trabajo y de esa manera llegar a establecer un ordenamiento de los mismos. La figura 8
muestra un ejemplo de los factores y sub factores que se podrian establecer en una organizacion para evaluar a los
trabajadores.

. EXPERIENCIA

HABILIDAD . CONOCIMIENTO

. CRITERIO E INICIATIVA

ESFUERZO

- MENTAL

1
2
3
4. FISICO
5
6

. EN RESULTADOS

RESPONSABILIDAD 7. SUPERVISION

8. DATOS
CONFIDENCIALES

COMNDICIONES DETRABAIO | 9. AMBIENTE Y RIESGO

Figura 3.8: Factores y sub factores

Lo primero que se registra son los grados en base a los que se realizard la evaluacion, cada grado presenta un
puntaje el cual representa el nivel de madurez en que se encuentra el sub factor. La Figura (3.9) muestra la interfaz
de registro de grados en el médulo.

Grados

S —
Puntaje Tope:[___| n
Listado
Nombre de Grado Puntaje

[ >0 >0 il > ¢

Figura 3.9: Grados registrados para evaluaciones

Luego de ello, se realiza la creacion de los factores y se define el porcentaje de importancia que tendrd en el
analisis. Asi mismo, se crean los sub factores que se relacionan a cada uno de éstos. La metodologia indica que se
debe de tener como minimo 4 factores y que la cantidad de sub factores debe ser en total de 8 a 15.

Luego de la creacién de todos los elementos se asigna un puntaje tope por cada sub factor en cada grado. La
Figura (3.10) muestra el consolidado de una asignacion.

Al finalizar con la asignacion del puntaje tope por cada sub factor, se realiza la evaluacién por puntos de cada
uno de los puestos de trabajo de la empresa, lo cual da un consolidado del peso en puntos por cada puesto. La
Figura (3.11) muestra un ejemplo de evaluacién de puestos de trabajo.
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1. EXPERIENCIA
2.CONOCIMIENTO

HABILIDAD 40 ZoonOCIMIE 14|28 |42 |56 |70
INICIATIVA

ESFUERZO 55 4.FISICO 7 |14 |21 |28 |38
5 MENTAL 13 | 26 | 39 |52 |65
BEN
RESULTADOS 14 | 28 | 42 |56 | 70

RESPONSABILIDAD| 30 7.SUPERVISION | 11 | 22 | 33 | 44 |55
2.DATOS 5 |10 |15 |20 | 25
CONFIDENCIALES

CONDICIONES DE 9. AMBIENTE Y

TRABAIO e RIESGO L0 |0 (290, || B4 1|00
TOTALES (EN

TOTAL (EN %) 100% | L0 ooy 100 | 200 | 300 400 |500

Figura 3.10: Matriz de grados

Evaluacién por Puntos

Perfil
Puesto

Experiencia Conocimiento Fisico Mental Supervision Confidencialidad Total

I m v v g I
Gerente General @ m 28
Gerente I I 1 I I 1 -
Comercial 2 m m El m m 33
. ‘ I I i Y I v ;
rogramador 3
(o] B [l

Figura 3.11: Evaluacién por puntos

Luego de registrar los grados, sub factores, y asignar puntajes, se genera una tabla de dispersién como la que
se muestra en la Figura (3.12), en la cual se tiene la informacién de los puntos que se registré por cada puesto de
trabajo y el ingreso promedio mensual, el ingreso promedio mensual se obtiene desde el médulo de presupuesto,

debido a que éste contiene los conceptos que afectan la remuneracién de los trabajadores.

PLESTO
PLESTOS Mo PUNTOS satamo puron 2 ve
n X Y EAd
AL BNETA 1 150 $28334 $42501 00 $2250000 $30,08900
FERFORETA 2 200 40000 8000000 4000000 16000000
SEC RETARIA"LC 3 225 60000 13500000 5062500 36000000
PROGRAMADOR 4 250 36000 9000000 B250000 12960000
ALGENTE DEVENTAS 5 275 476 66 1317500 7562500 227 52900
SUB-CONTADOR 6 300 440 00 13200000 9000000 19360000
JEFEDESELECC KONDER H 7l 350 75000 26250000 12250000 56250000
GERENTE DEC REDITD ¥ C. 8 375 63334 23737500 14062500 40063900
GERENTE DECOMPRIS 9 400 606 66 24250000 16000000 36844900
CONTADOR 10 475 83000 41300000 22562500 77440000
SUMATORAS 300000 543000 177135100 99000000 3256556 .00

Figura 3.12: Datos de Dispersién

En la Figura (3.13) se muestra la dispersion salarial que existe en la organizacion. Esta se genera mediante el
cruce del puntaje acumulado por cada puesto de trabajo y el ingreso promedio relacionado a éstos.

Por tltimo, el médulo brinda un consolidado de los puestos de trabajo que presentan trabajadores con remune-
raciones diferentes pero competencias iguales, lo cual es un indicador para la uniformizacién de la escala salarial,
de igual manera el grafico que se genera brinda mayor visibilidad sobre la remuneracién promedio que se percibe
por cada puesto de trabajo dentro de la organizacion.

4. Caso de Estudio. La empresa consultora de Recursos Humanos, Gestion de Negocios R and (GNRS),
es el objeto de estudio del proyecto. GNRS cuenta con clientes de la envergadura de Lima Gas, Grambs y Lima
Bus. Los servicios que brinda son los siguientes: tercerizacion de planilla, evaluacién del desempefio, auditoria en
control de gestion, servicio de asesoria para bienestar social, entre otros.
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31.20000 4

$1.00000

3s00.00

$800.00

SALARIO DIARIO

340000 -

3200.00 -

30.00
o

PunTOS

Figura 3.13: Gréfica de dispersion

El proyecto surge, porque se identificé un déficit en los servicios de asesoria para evaluar la necesidad de
capacitacion y para uniformizar la escala salarial del personal de una empresa. Al examinar los resultados y realizar
el andlisis de dichas asesorias, se identifica que el problema de la empresa es el siguiente: las consultorias para
evaluar la necesidad de capacitacion y analizar la escala salarial de los trabajadores son ineficientes y lentas.

Este problema representa una oportunidad de negocio Unica en su categoria, ya que, en la actualidad, no
existen herramientas que realicen andlisis de las necesidades de capacitacion o andlisis de la escala salarial dentro
de una empresa. Por ello, SGDT consiste en realizar el andlisis y seguimiento del rendimiento, tanto académico
como laboral, mediante encuestas, de cada uno de los empleados de las empresas cliente de GNRS en los niveles a
los que pertenecen, para determinar la necesidad de capacitacion. Asi mismo, SGDT también permite identificar a
aquellos empleados que desempefian el mismo rol, pero con remuneracién diferente, con la finalidad de uniformizar
la escala salarial.

Si bien GNRS es el objeto de estudio del proyecto, ya que es la consultora que realiza las asesoria mencionadas,
no es la empresa hacia la cual SGDT busca resolver el problema, sino a la de sus empresas cliente. Por lo tanto, la
validacion de los resultados se hard cuando el sistema esté en los servidores de produccién de las empresas cliente.
Finalmente, la siguiente seccién muestra cudles son las conclusiones de la investigacion realizada.

5. Conclusiones. Las consultorias para evaluar la necesidad de capacitacion y analizar la escala salarial por
parte de Gestion de Negocios R and S (GNRS) son ineficientes y lentas. Para resolver el problema, se investigaron
diversos sistemas que podian hacerle frente; sin embargo, solamente se encontraron metodologias que puedan
ser implementadas de cualquier manera, a excepcién de automatizadas. Por esta razén, se decide implementar el
Sistema de Gestion y Desarrollo del Talento (SGDT). La automatizacion de estos procesos se ve traducida en
el desarrollo de los médulos de presupuesto, escala salarial y capacitacion, los cuales, desde el inicio, buscan
solucionar el déficit en los servicios de asesoria para evaluar la necesidad de capacitacién y para uniformizar la
escala salarial del personal de cualquiera de sus empresas cliente.

El médulo de presupuesto automatiza un proceso sencillo; sin embargo, la automatizacién de los médulos de
escala salarial y capacitacién involucra metodologias propias de los procesos. El primer médulo utiliza una meto-
dologia por puntos, la cual consiste en asignar un puntaje a cada puesto de trabajo y en base a ello clasificarlos y
realizar comparativas a nivel de organizacion. Por otro lado, el médulo de capacitacion utiliza un método de eva-
luacién de desempefio no comiin a los expuestos en el presente documento. Si bien existen métodos mas conocidos
como Evaluacién 360° o Manejo por objetivos, GNRS decidié hacer las evaluaciones por comparaciones entre
los puntajes ideales de las encuestas y los puntajes reales, que vienen como consecuencia de las respuestas de los
evaluados.

Finalmente, si bien GNRS es el objeto de estudio del proyecto, no es la empresa hacia la cual SGDT busca
resolver el problema, sino a la de sus empresas cliente, ya que son los afectados. Por lo tanto, la validacién de los
resultados se hard cuando el sistema esté en los servidores de produccién de dichas empresas.
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